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2. AUTORA 
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3. RESUMEN 
Objetivo: Determinar la relación que existe entre  satisfacción laboral  y 
compromiso organizacional en el profesional de enfermería del servicio de 
cirugía.  
Metodología: Se utilizó con el fin de comprobar la hipótesis fue el método 
hipotético deductivo, el estudio corresponde al nivel relacional con diseño no 
experimental de corte transversal y prospectivo. La muestra estuvo constituida 
por 85 profesionales de enfermería del servicio de cirugía, Hospital Nacional 
Dos de Mayo que cumplieron los criterios de inclusión y exclusión, a ellos se 
les aplicó los cuestionarios respectivos para evaluar la satisfacción laboral y el 
compromiso organizacional. 
Resultados: La correlación de Spearman fue (r= 0,081, p=0,460). 
Conclusiones: la correlación es positiva, tomando como criterio la 
significancia al p<0.05, nos indica que  no es significativa la relación entre la 
satisfacción laboral y compromiso organizacional.  
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5. ABSTRACT 
Title: Job satisfaction and organizational commitment in the nursing 
professional of the surgery service, Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
Objective: To determine the relationship that exists between job satisfaction 
and organizational commitment in the nursing professional of the surgery 
service.. 
Methodology: it was used in order to verify the hypothesis was the 
hypothetical deductive method, the study corresponds to the relational level 
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with non-experimental cross-sectional and prospective design. The sample 
consisted of 85 nursing professionals from the surgery service, Hospital 
Nacional Dos de Mayo who met the inclusion and exclusion criteria, and they 
were given the respective questionnaires to evaluate job satisfaction and 
organizational commitment. 
Results: The Spearman correlation was (r = 0.081, p = 0.460). 
Conclusions: the correlation is positive, taking as a criterion the significance at 
p <0.05, it indicates that the relationship between job satisfaction and 
organizational commitment is not significant. 
 
KEYWORDS 
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6. INTRODUCCIÓN 
La satisfacción laboral es la actitud del trabajador hacia su trabajo en 
aspectos vinculados al desarrollo personal, beneficios sociales y/o 
remunerativos, políticas administrativas, relaciones sociales, desarrollo de 
tareas, relación con la autoridad, condiciones físicas y/o materiales que 
facilitan su trabajo y desempeño  siendo importante conocer  la relación que 
existe entre las la  satisfacción laboral y compromiso organizacional en 
enfermeras del servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016. 
Problema general ¿Existe asociación entre satisfacción laboral y 
compromiso organizacional en el profesional de enfermería del servicio de 
cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016? 
Hipótesis general: Si existe asociación entre la satisfacción laboral y 
compromiso organizacional en el profesional de enfermería del servicio de 
cirugía,  Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016. 
Objetivo General  Determinar si existe asociación entre satisfacción laboral y 
compromiso organizacional en el profesional de enfermería del servicio de 
cirugía,  Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016. 
Justificación desde el valor Teórico 
Los resultados de la investigación permitirán resolver problemas como la 
inadecuada atención al paciente, el incremento de la hora de espera, 
inadecuadas relaciones interpersonales siendo esto reflejo los comentarios, 
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quejas y/o desorientación de los pacientes y familiares. Con la población 
sujeta a estudio los resultados contribuirán a relacionar otras variables como 
riesgos físicos y/o químicos y desarrollo de competencias ejes claves para el 
logro de una gestión eficiente 
.   
7. METODOLOGÍA 
Se utilizó el método hipotético -  deductivo. Método de investigación científica 
que se encuentra relacionado al enfoque cuantitativo donde se plantea 
hipótesis de estudio llegando a los resultados por la deducción mediante la 
aplicación de técnicas e instrumentos. En el estudio a realizar se considera 
una población de 93 enfermeros/as asistenciales y enfermeros/as jefes que 
laboran en el servicio de centro quirúrgico y servicio de cirugía, con una 
programación de 150 horas mensuales distribuidos en turno de trabajo de 12 
horas. Luego de recolectar los datos fueron  procesados por el programa 
Stata versión 14 mediante tablas de frecuencia y gráficos con sus 
correspondientes análisis e interpretaciones. La información obtenida necesitó 
ser disgregada en categorías para el uso de tablas de frecuencia; los gráficos 
a utilizar permiten una forma visible de presentar la información de las 
variables en estudio llegando a ser lineales, diagramas superficiales. 
8. RESULTADOS 
Para la hipótesis general el coeficiente de correlación de Rho de Spearman 
0,081 el cual se interpreta que la correlación es positiva, tomando como criterio 
la significancia al p<0.05, nos indica que  no es significativa la relación entre la 
satisfacción laboral y compromiso organizacional (r= 0,081, p=0,460).  
9. DISCUSIÓN 
Como se puede observar en la investigación el coeficiente de correlación de 
Rho de Spearman 0,081 el cual se interpreta que la correlación es positiva, 
tomando como criterio la significancia al p<0.05, nos indica que  no es 
significativa la relación entre la satisfacción laboral y compromiso 
organizacional (r= 0,081, p=0,080) esto discrepa con lo encontrado por Palma 




En cuanto al análisis específico se encontró que el coeficiente de correlación 
de Rho de Spearman 0,225 el cual se interpreta que la correlación es positiva, 
tomando como criterio la significancia al p<0.05, nos indica que es significativa 
la relación entre Satisfacción laboral en su dimensión 1 y el compromiso 
organizacional (r= 0,225, p=0,039), esto concuerda con lo encontrado por 
Palma Carrillo en el 2003 y  Meyer, Allen en 1997. 
 
Se encontró que el coeficiente de correlación de Rho de Spearman 0,137 el 
cual se interpreta que la correlación es positiva, tomando como criterio la 
significancia al p<0.05, nos indica que no es significativa la relación entre 
Satisfacción laboral en su dimensión 2 y el compromiso organizacional (r= 
0,137, p=0,213) esto discrepa con lo encontrado por Palma Carrillo en el 2003 
y  Meyer, Allen en 1997. 
 
10. CONCLUSIONES 
Existe relación positiva baja  no significativa entre satisfacción laboral y 
compromiso organizacional del profesional de enfermería del servicio de 
cirugía,  Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016. 
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Señores miembros del jurado, presento ante ustedes la tesis titulada: 
satisfacción laboral y compromiso organizacional en el profesional de 
enfermería del servicio de cirugía, Hospital Nacional dos de mayo, 2016.  
 
La presente investigación fue  realizada en cumplimiento del Reglamento de 
Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo para optar el Grado 
Académico de Magíster en Gestión de los Servicios de la Salud. Esperando 
cumplir con los requisitos establecidos de aprobación.  
 
La presente consta de VII capítulos de acuerdo al reglamento: Capítulo I 
corresponde a la introducción  donde se detalla los antecedentes, 
fundamentación científica, teórica o humanística, la justificación, el problema, la 
hipótesis y objetivos; en el capítulo II se desarrolló el marco metodológico 
donde se ha tomado en cuenta las variables, operacionalización de variables, 
metodología, tipo de estudio, diseño, población, muestra y muestreo, técnicas e 
instrumentos de recolección de datos, método de análisis de datos y aspectos 
éticos; en capítulo III se describen los resultados obtenidos en la investigación; 
en el capítulo IV se presenta la discusión; en el capítulo V se mencionan las 
conclusiones; en el capítulo VI se observan las recomendaciones; en el 
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La presente investigación titulada “Satisfacción laboral y compromiso 
organizacional en el profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016. Tuvo como objetivo determinar la relación que 
existe entre  satisfacción laboral  y compromiso organizacional en el profesional 
de enfermería del servicio de cirugía, 
 
 La metodología que se utilizó con el fin de comprobar la hipótesis fue el 
método hipotético deductivo, el estudio corresponde al nivel relacional con 
diseño no experimental de corte transversal y prospectivo. La muestra estuvo 
constituida por 85 profesionales de enfermería del servicio de cirugía, Hospital 
Nacional Dos de Mayo que cumplieron los criterios de inclusión y exclusión, a 
ellos se les aplicó los cuestionarios respectivos para evaluar la satisfacción 
laboral y el compromiso organizacional. 
 
Se concluye finalmente con la prueba de hipótesis que el el coeficiente de 
correlación de Rho de Spearman 0,081 el cual se interpreta que la correlación 
es positiva, tomando como criterio la significancia al p<0.05, nos indica que  no 
es significativa la relación entre la satisfacción laboral y compromiso 
organizacional (r= 0,081, p=0,460).  
 








The present research entitled "Job satisfaction and organizational commitment 
in the nursing professional of the surgery service, Hospital Nacional Dos de 
Mayo, 2016. aimed to determine the relationship between job satisfaction and 
organizational commitment in the nursing professional of the nursing service. 
Surgery,.  
 
The methodology used to verify the hypothesis was the hypothetical deductive 
method, the study corresponds to the relational level with non-experimental 
cross-sectional and prospective design. The sample consisted of 85 nursing 
professionals from the surgery department, Hospital National Dos de Mayo, 
who met the inclusion and exclusion criteria. They were given the respective 
questionnaires to evaluate organizational commitment and job satisfaction. 
 
Finally, we conclude with the hypothesis test that the correlation coefficient of 
Spearman's Rho 0.081 which is interpreted to be positive, taking as a criterion 
the significance at p <0.05, indicates that the relationship between satisfaction 
is not significant Labor and organizational commitment (r = 0.081, p = 0.080). 
 



































Los clientes internos de los servicios de salud durante su horario de trabajo 
desarrollan funciones y/o actividades dirigidas a  personas con patologías 
agudas o crónicas con la finalidad de acompañarlo en la recuperación de la 
salud, en que momento del proceso de atención al paciente los enfermeros 
cobran importancia como ser humano, los gerentes administrativos de los 
servicios de salud deben crear estrategias de reconocimiento y 
compensaciones a los motores humanos que velan por el cuidado integral del 
cliente externo, teniendo como respuesta trabajadores satisfechos y 
comprometidos con la institución.  Los profesionales de enfermería se 
encuentran motivados para desarrollar sus trabajo por la satisfacción del poder 
ayudar a las personas sin medir los riesgos a los que pueden estar expuestos, 
en ocasiones alejándose de familiares, muchas veces no siendo relevante la 
retribución económica, en ocasiones olvidando su vida personal y social; y 
conflictos o asperezas con la autoridad. El compromiso del enfermero se refleja 
en lo afectivo, tiempo dedicado a la institución como casa de desarrollo 
profesional y los años dedicados a los pacientes; en la continuidad si 
encuentran nuevos centros de laborales que le ofrezcan expectativas diferentes 
para un desarrollo personal y familiar mejor, y el normativo; todos estos 
aspectos se reflejaran en la calidad y eficiencia de la atención a los usuarios. 
Luego de haber  analizado  investigaciones sobre cultura de seguridad 
del paciente  he podido distinguir algunos referentes  que me ofrecen  
importantes referencias  para respaldar con mayor precisión esta investigación 




Antecedentes Internacionales  
Pérez, Guillén, Brugos y Aguinaga (2013) realizaron la investigación 
“Satisfacción laboral y factores de mejora en profesionales de atención 
primaria” Pamplona-España, cuyo objetivo fue identificar los  factores y sus 
características, en profesionales de atención primaria, estudio descriptivo, 
utilizó un instrumento validado en una población compuesto por médicos, 
pediatras y enfermeras de atención primaria.  Se llegó a la conclusión que la 
satisfacción laboral es una dimensión de la gestión de calidad en atención 
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primaria. Lo cual nos demostró la importancia de la satisfacción laboral en la 
gestión a nivel de atención primaria, si bien es cierto es otro nivel de 
establecimiento, pero involucra a los profesionales de enfermería que se 
desenvuelven en ese nivel de atención, y en el contexto de este trabajo las 
enfermeras también desarrollar acciones a nivel de atención primaria, como la 
prevención y las charlas educativas. 
 
Pérez y Azzollini (2013) en la investigación “Liderazgo, equipos y grupos 
de trabajo – su relación con la satisfacción laboral”  en Buenos Aires-Argentina, 
se hizo un análisis documental, seleccionando, y realizando un análisis 
sistemático de los trabajos efectuados en la temática de satisfacción laboral 
publicados entre los años 2000 y 2010. Las conclusiones del trabajo fueron que 
el líder que logra sus objetivos al mismo tiempo genera satisfacción laboral en 
sus seguidores, además se encontró relaciones entre el ajuste de la estrategia 
de liderazgo y los estilos regulatorios de los seguidores, señalando la 
importancia entre liderazgo, grupos de trabajo con la satisfacción laboral como 
elementos relevantes en la dinámica de la organización para el logro de sus 
objetivos Encontrando de esta manera la relación entre liderazgo y satisfacción 
laboral elementos involucrados en el compromiso organizacional. 
 
Cifuentes (2012) en el estudio “Satisfacción laboral en enfermería en una 
institución de salud de cuarto nivel de atención de la ciudad de Bogotá” en 
Colombia, investigación descriptiva transversal cuya muestra de estudio fue  de 
105 enfermeras profesionales, utilizando el “Cuestionario Font-Roja”, de Aranaz 
y Mira. En conclusión indican que  los profesionales de enfermería se hallan 
satisfechos con aquellos factores relacionados al estatus y promoción 
profesional que se encuentra determinada por las relaciones interpersonales, la 
competencia profesional y la monotonía laboral; en relación a la  presión del 
trabajo y la satisfacción por el trabajo sus  puntajes fueron bajos. El nivel medio 
es de 2.91 (DE: 0.23). La satisfacción laboral está más relacionada a los 
factores extrínsecos como el status y la promoción profesional. 
 
 Sanín y Salanova (2012) en el estudio “Satisfacción laboral: el camino 
entre el crecimiento psicológico y el desempeño laboral en empresas 
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colombianas industriales y de servicios”, en Colombia, fue una investigación 
descriptivo correlacional  su muestra de estudio fue  de 731 empleados, 
utilizando la “Escala de Desarrollo Psicológico” (EDEPSI), de Sanín 2010; 
“Escala General de Satisfacción Laboral” (EGSL), de Toro 2010 y “Escala de 
Evaluación el Desempeño” (EED), de Toro 2010, sus conclusiones finales 
demuestran que la satisfacción laboral media tiene una relación parcial entre 
apertura al cambio y desempeño extrarrol (evaluado por el jefe), asimismo la 
flexibilidad y la apertura al cambio se asocian positiva y directamente con la 
satisfacción laboral general prediciendo de esta manera  el desempeño 
extrarrol y el cumplimiento de normas, evaluados por el jefe. Debemos resaltar 
este estudio que relaciona satisfacción laboral con desempeño y desarrollo 
psicológico, diseño correlacional que aunque no lo relaciona con compromiso 
organizacional; nos sirve para este estudio por tipo de estudio. 
 
 Chiang (2010) en la investigación “Como influye la satisfacción laboral 
sobre el desempeño: caso empresa retail”, en Colombia la mencionada 
investigación no experimental y transversal se ha realizado en una muestra de 
53 individuos, utilizando la encuesta compuesta por un cuestionario de  54 
items Información general (6 items), Conocimientos de la Evaluación del 
desempeño (10 items) y “Cuestionario de Satisfacción Laboral (Chiang et al, 
2008) (41 items). Asimismo para la evaluación del desempeño utilizó un 
instrumento compuesto por  24 items; 16 respecto a la descripción de 
competencias y 8 respecto a la efectividad personal. Las conclusiones son las 
siguientes: En desempeño los puntajes alcanzan desde un 3,08 a un 7,68 (con 
un máximo de 8) en orientación comercial y experiencia y persuasión 
respectivamente. Existe un predominio del nivel medio y alto, asimismo la 
satisfacción aumenta con el reconocimiento, la orientación al cliente disminuye, 
dando una prioridad al factor del personal que al del cliente. Los demás 
indicadores de desempeño no presentan una correlación demostrada con las 
variables de satisfacción laboral, debemos tener en cuenta el grado de 
complejidad de este establecimiento, que es similar al establecimiento donde 




Córdoba (2005), “Compromiso organizacional en empleados contratados por 
empresas de trabajo temporal (ETT)” en Venezuela. La mencionada 
investigación es descriptiva transversal, se ha realizado en una población de 
131 trabajadores, utilizando el “Cuestionario consta de 26 items, con 5 
categorías de respuesta, siendo validado garantizando la confiabilidad del 
instrumento con la asesoría de experto; como base el cuestionario Meyer y 
Allen (1991). Estudia la correlación de las variables demográficas, para 
identificar si estas influyen en la presencia o no de diferencias entre el 
compromiso desarrollado a las ETT y a las empresas usuarias. 
 
Antecedentes nacionales 
Alfaro, Leyton, Meza y Sáenz (2012) en un estudio sobre satisfacción laboral 
titulado “Satisfacción laboral y su relación con algunas variables ocupacionales 
en tres municipalidades” en la ciudad de Lima, Perú, fue una investigación 
descriptiva transversal su muestra fue  de 3,179 y están distribuidos en tres 
municipalidades, utilizando el “Escala de Opiniones SL-SPC”, elaborado por 
Palma (2005) “Cuestionario de Satisfacción Laboral de Sonia Palma y Carrillo. 
Se llegó a las siguientes conclusiones: Se encontraron un predominio del nivel 
medio de satisfacción laboral en los trabajadores de las tres municipalidades. 
En las municipalidades A y B no encontraron diferencias según sexo; esto 
podría deberse a que se aplica un liderazgo enfocado a la no discriminación 
por género. Además de encontró que en la municipalidad C, los trabajadores 
del género masculino tienen un menor nivel de satisfacción. A pesar que este 
estudio se realizó en el sector municipal; considerado como entidades de 
servicio similar a los hospitales, donde la satisfacción laboral es un elemento 
importante para la gestión de una buena calidad de atención.  
 
Monteza (2010) estudiando la variable satisfacción laboral en la 
investigación “Influencia del clima laboral en la satisfacción de las enfermeras 
del centro quirúrgico Hospital Es Salud”, en la ciudad de Chiclayo, Perú, su 
estudio fue descriptivo y transversal su  muestra de estudio fue de 46 
enfermeras asistenciales, utilizando el “Cuestionario de Clima laboral (CL-SPC) 
y Satisfacción Laboral (SL-SPC). Se encontró un nivel medianamente favorable 
en relación al clima laboral; predominando como potencial la autorrealización, 
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mostrando percepción en exceso de trabajo, logros pocos valorados, escaso 
compromiso y supervisión, contribuyendo en la insatisfacción y desmotivación, 
sus conclusiones indican que existe asociación y por lo tanto influencia entre el 
clima laboral y la satisfacción de las enfermeras, situación que se comprobó la 
hipótesis, encontrándose un p valor <0.05. Este trabajo nos permite visualizar 
la relación entre clima organizacional y satisfacción laboral, aunque el 
compromiso organizacional está muy relacionado al clima organizacional, 
variable de estudio en la presente investigación. 
 
Vásquez (2007) en el trabajo “Nivel de motivación y su relación con la 
satisfacción laboral del profesional de enfermería en el Hospital Nacional 
Arzobispo Loayza, 2006”. La mencionada investigación descriptiva transversal 
se ha realizado en una muestra de 80 enfermeras,  haciendo uso del 
“Cuestionario en  una escala Lickert Adaptado Job Diagnostic Survey de 
Hackman y Oldham” para medir la motivación y “Cuestionario de Satisfacción 
Laboral de Sonia Palma y Carrillo”.  Se concluyó que los profesionales de 
enfermería (48%); tienen un nivel medio de motivación, así también un nivel 
medio en la satisfacción laboral con un (54%); En relación a la prueba de 
hipótesis se demostró una relación directa entre motivación y satisfacción 
laboral, con la prueba del chi cuadrado, cuyos resultados fueron X2 Calculado  
24.36 y X2 Tabulado = 7.815, rechazándose  la hipótesis nula, demostrándose 
la asociación entre clima y satisfacción. Este trabajo nos presenta la utilización 
de la técnica estadística para comparar dos variables categóricas como son la 
motivación y la satisfacción.  
 
Rivera (2010) en estudios sobre compromiso organizacional a nivel 
educativo en el trabajo “Compromiso organizacional de los docentes de una 
institución educativa privada de Lima Metropolitana y su correlación con 
variables demográficas” en Perú. Investigación cuantitativa correlacional su 
muestra de estudio fue de 43 docentes, utilizando el cuestionario que fue 
elaborado a partir de la teoría fundamentada por los autores Meyer y Allen 
(1991) en un 60%.  A la par, hemos adaptado el Organisational Commitment 
Question de Modway y otros (1979) en un 40%.  Las conclusiones nos 
muestran que el compromiso organizacional afectivo y de continuidad son 
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actitudes predominantes en docentes que el compromiso normativo, asimismo 
el sexo femenino predomina en el mayor grado de compromiso organizacional, 
los estadísticos de Pearson y Spearman indican que existe un grado de 
relación mediano entre el Compromiso organizacional de los docentes y su 
relación con variables demográficas” en cuanto a las características 
demográficas: sexo y antigüedad laboral para establecer los análisis 
correlaciónales. No siendo  así con las demás características, ya que trabajó  
con una muestra pequeña de características dispersas. 
 
1.2 Fundamentación científica, técnica o humanística 
 
1.2.1 Satisfacción Laboral 
Las nociones de satisfacción laboral y compromiso organizacional en la 
actualidad son destacadas por los estudios realizados a grupos de trabajadores 
de diferentes ocupaciones donde toman diferente connotación “la más utilizada 
es la de Locke (1976) quien la define como un  estado emocional satisfactorio 
que resulta de la percepción subjetiva de las experiencias laborales de la 
persona” (Madrazo, 2011, p. 8). 
 
«…La satisfacción laboral es tema relevante en la Psicología del trabajo 
y de las organizaciones. Es un  concepto complejo que se relaciona con 
la visión de los empleados respecto del entorno laboral, las 
recompensas, la supervisión, las exigencias del puesto. En sentido 
general, a cada uno de estos aspectos le corresponde una actitud, que 
no es más que una predisposición, que se adquiere con  la experiencia,  
de responder de los demás, a los objetos o a las instituciones, pudiendo 
ser de manera positiva o negativa…» (Monteza, 20101, p. 23). 
 
«…Las teorías de la satisfacción laboral se diferencian  según se centren 
en el contexto laboral, en los factores emociones, los autores acuerdan 
en que el sentimiento de satisfacción se origina el trabajador 
experimentan sentimientos de placer y bienestar con el trabajo de 
manera global, pero  existen aspectos bien diferenciados con los que un 
trabajador se sienten  satisfecho o insatisfecho. Asimismo  Locke (1976) 
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distinguió como factores de la satisfacción laboral al  trabajo, salario, 
promoción, reconocimiento, ventajas, condiciones de trabajo, 
supervisión, compañeros de trabajo, y empresa y dirección…» (Moya, 
2011, p. 8). 
Las diversas definiciones originan dos perspectivas: 
1° Es una actitud generalizada en relación al trabajo en sus componentes  
cognitiva, afectivas, comportamental  (Vásquez, 2007, p.35) 
 
2° Hay autores que se refieren a la satisfacción laboral como un estado 
emocional, de sentimientos o respuestas afectivas” (Cavalcante, 2004, p 10). 
 























También existen teorías que explican la satisfacción en el trabajo como son las 
siguientes: 
 
Teoría de la discrepancia 
 
De acuerdo a Locke (1976), la satisfacción o insatisfacción con algún aspecto 
del puesto depende de la discrepancia de lo que el trabajador  percibe y lo que 
desea, es la cantidad necesaria que percibe el trabajador  para satisfacer sus  
necesidades. (Kenneth, 1990). 
 
Asimismo  recalca la importancia de los valores del individuo, de 
sus necesidades, de sus expectativas, de sus percepciones y de 
sus juicios, variables que determinan  el grado de satisfacción 
laboral, asimismo se identifican ocho factores laborales y 
estrategias adecuadas: las actividades propiamente dichas, 
sueldo y prestaciones, las condiciones físicas del trabajo, las 
promociones y/o ascensos, las políticas de la empresa, las 
relaciones con el supervisor o jefe y las interacciones con los 
compañeros por último los sindicatos. (Fernández, 2003) 
  
La satisfacción de los trabajadores de las instituciones sanitarias es un 
elemento que mide la calidad de la atención prestada, puesto que  al medir la 
satisfacción laboral se comprueba  la calidad de la organización de sus 
servicios internos” (Ministerio de Salud, 2002). La discrepancia entre la 
percepción y lo que el trabajador desea, como situación ideal, es difícil de 
alcanzar siempre las expectativas van a ser altas, y la insatisfacción puede ser 
una característica que hay que reforzarla. 
  
Factores determinantes de la satisfacción laboral 
1. Las condiciones físicas y/o materiales 
Son los  medios  que permiten el desarrollo de las labores 
cotidianas para lograr la  eficiencia y el buen  desempeño., 
considerándose el confort, la ventilación e iluminación, la limpieza 
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y orden de los ambientes, son las condiciones de comodidad que 
debe brindar un establecimiento de salud (Vásquez, 2007).  
 
 Los colaboradores se preocupan por su entorno laboral, su bienestar 
personal para realizar un buen desempeño, velando los  aspectos de amplitud, 
distribución de ambientes y mobiliario suficiente, privacidad, operatividad y 
disponibilidad de servicio (Robbins, 2003). Las condiciones físicas van a 
favorecer un ambiente cómodo que va a ser un factor importante en la 
satisfacción laboral. 
 
 Sin embargo, Salvo (1996) indicó que lo que molestaba y tensiona a las 
enfermeras es el ruido, la iluminación, el aseo y ventilación deficiente, la 
temperatura inadecuada y los malos olores, asimismo que tengan  que trabajar 
con equipos y materiales deficientes (Fernández, 2003). Lo que confirma que 
las condiciones materiales son siempre un factor importante en hacer sentir 
bien y por ende una mejor satisfacción. 
 
 Según el Art. 11 (inciso d) de la Ley del enfermero peruano, el ambiente 
de trabajo debe estar debidamente  acondicionado que permite el control a  la 
exposición a contaminantes y sustancias tóxicas debiendo cumplir con las 
condiciones de Bioseguridad idóneas de acuerdo al área en que labora. 
(Reglamento de la Ley del Trabajo de la Enfermera Profesional Peruano). 
2. Beneficios laborales y remunerativos 
Es la gratificación que los empleados reciben a cambio de su labor. (Werther, 
2000) Los sistemas de recompensas, el sueldo, así como la promoción, es 
importante puesto que es un factor  de influencia que determina  la satisfacción 
laboral, puesto que satisfacen las  necesidades fisiológicas del  trabajador; son 
símbolos del "status", significan reconocimiento y seguridad; proporcionan 
mayor libertad en la vida humana. (Cavalcante, 2004) 
 
 Para Vroom, el dinero obtiene valor para el  colaborador  pudiendo 




 Cuando la remuneración es justa  y equitativas, el  colaborador  tendrá  
una mayor satisfacción, ya que perciben que reciben un justo pago por el 
desempeño de sus labores, asimismo si las recompensas no son justas  se 
origina  la insatisfacción en el trabajo, haciendo que el  trabajador  se encuentre 
en un estado de tensión que afecta su  comportamiento originando su  poca 
productividad originando  el deterioro de la calidad del entorno laboral. 
(Cavalcante, 2004), en muchos casos los  profesionales de Enfermería, tienen 
distintas  modalidades laborales por las variaciones remunerativas y horas de 
trabajo. (Vásquez, 2007) 
 
3. Políticas administrativas 
Es la manera que se consiguen las metas,  sirviendo como guías que precisan 
el curso y ámbito  de las actividades permitidas en la obtención de metas. Es el 
fundamento  para las futuras decisiones y acciones,  permiten la coordinación 
de los planes, el control de la actuación y el incremento de la consistencia de la 
acción aumentando la probabilidad de que los ejecutivos  tomen decisiones 
similares cuando  afronten de manera individual  circunstancias semejantes. 
(Marriner, 1996) 
 
4. Relación con la autoridad 
 Es la apreciación valorativa que realiza el trabajador en  su relación con el jefe 
directo  en relación  a  sus actividades cotidianas (Palma, 1999). 
 Sin embargo, la resistencia de los trabajadores hacia el ejecutivo 
depende  de las características del supervisor y del colaborador, siendo la 
consideración  la única conducta del líder que tiene efecto en la satisfacción del  
colaborador. (Vásquez, 2007). Este factor observamos que en las instituciones 
de salud es la que permite mediatizar las condiciones de trabajo y que los 
factores más subjetivos de bienestar encuentren una sublimación orientada a la 
satisfacción. 
 
 Del mismo modo  House y Desseley (1974) refieren que “la conducta del 
líder es  considerada como aceptable para sus colaboradores  siendo la 
conducta   la fuente de satisfacción inmediata para una satisfacción futura”, 
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para obtener  el  éxito,  el ejecutivo debe tener  habilidades, como la 
motivación. (Kenneth, 1990) 
 
5. Relaciones interpersonales 
Es la relación  del personal  en el interior del establecimiento de salud, con el  
personal, usuarios,  debiéndoles brindar confianza y credibilidad, a través de de  
la  responsabilidad y empatía. (MINSA, 1996)  
 
 En la comunicación efectiva  es importante  el entendimiento, la 
comprensión, el respeto, y la ayuda mutua que ayude a superar las  
debilidades, afianzar las fortalezas que es importante para  el crecimiento de 
las personas la calidad de su desempeño y el beneficio del público usuario. 
(Vásquez, 2007) 
 
 El estilo de trabajo, como actitud mental positiva no solo hace el trabajo 
más agradable, sino que lo hace más productivo, otras condiciones de trabajo 
como el trabajo de equipo, acceso a la asistencia técnica, son estrategias para 
la ayuda mutua  que surge entre los miembros de equipo existiendo un  
compromiso entre ellos y no sólo un compromiso con el proyecto. (Vásquez, 
2007) 
 
En el  trabajo de Enfermería prevalece el modelo funcional y en forma 
primitiva trata de aplicar propuestas de trabajo en equipo, asimismo no se 
distingue resultados por los problemas de interacción personal ya que no 
proporciona la participación y el compromiso de los colaboradores en general. 
(Vásquez, 2007) 
 
6. Realización personal 
Los empleados prefieren las labores donde empleen  sus facultades y 
capacidades brindándoles una serie de actividades, libertad e información en 
cuanto a su rendimiento, haciendo que  el trabajo signifique un reto para la 




Los colaboradores deben ser  personal calificado en su desempeño laboral. 
Las responsabilidades que debe tener son:   
Trabajar por su mejora  en cuanto a capacitación y actualización 
permanente evitando la ineficiencia, la insuficiencia y la mala práctica. 
Proteger  clara y firmemente  los principios y valores éticos para 
emplearlos en la toma de decisiones en su diario desempeño  y en las 
instituciones que presentan conflictos éticos. 
Ser auténtica. 
Ejercer autonomía personal haciendo uso de su  capacidad crítica y 
analítica. 
Mantiene su  actitud  de manera asertiva  permitiéndoles lograr  la 
integridad en su actuar, y reconocer sus errores. 
Desarrolla y mantiene de manera coherente  el saber, el pensar, el decir 
y actuar. 
Mantiene  integrada la identidad personal y la  profesional. 
Mantiene siempre una  cultura al diálogo. (Ramos, 2003) 
 
 Este factor de realización personal hace que el trabajador sienta que el 
trabajo es estímulo para su realización personal y profesional y le encuentre 
sentido y reciba satisfacciones por la realización de actividades que significan 
un alto contenido afectivo emocional. 
 
7. Desempeño de tareas 
Es la evaluación del trabajador con sus tareas cotidianas en la institución  
que labora, es la aplicación de habilidades que el puesto requiere del 
colaborador para que pueda lograr un buen desempeño en sus 
funciones;(Urbina, 2005) en el desempeño del trabajo, no solo es necesario las  
habilidades, destrezas, conocimientos; para una buena  ejecución de las tareas 
encomendadas. También es preciso la intervención del interés, la voluntad y la 
intención de realizar el trabajo 
1.2.2 Compromiso Organizacional 
Esta variable se refiere al grado de identificación institucional, y de tener 
actitudes positivas para que la institución logre sus objetivos, con la 
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participación de los trabajadores comprometidos con los valores, la misión y el 
cumplimiento de las acciones a desarrollar. 
 
 Arias (1998), Es el deber moral  que se  tiene  hacia  una persona o una 
institución,  es más que un  simple contrato de trabajo, se trata de hacer 
propios los  objetivos de la organización (Díaz, Quijada, 2005, p. 17) 
 
 Jericó (2001) «…Es  la motivación de permanecer y aportar en 
una organización. Se diferencia de la satisfacción, ya que un profesional 
satisfecho no necesariamente está comprometido. El compromiso es de 
la  empresa y  profesional,  teniendo como resultado el crecimiento, 
separación o infidelidad cuando el colaborador  se compromete, alcanza 
resultados superiores que contribuyen a crear  el talento de la 
organización…» (Frías, 2014, p.10) 
 
 Para Kinicki y Kreitner (2006) es  el grado con que el colaborador  se 
identifica con la  organización comprometiéndose e involucrándose con los  
objetivos, por eso  Díaz y Rodriguez (2007) lo consideran un concepto que 
importante para la Psicología Organizacional “…es el estado del colaborador 
que  se identifica y desarrolla una liga afectiva con la organización, sus metas, 
y continuar perteneciendo son las condiciones de comodidad que brinda  un 
establecimiento de salud deseando pertenecer a ella” (p. 207). 
 
 Lagomarsino (2003) Nos muestra figurativamente al compromiso 
organizacional como “tener puesta la camiseta de la institución” (p. 79). 
 
 El Compromiso Organizacional es hablar  del vínculo, lazo o ligación 
psicológica que se establece entre el trabajador y su organización (Guimarães, 
2007; Almeida, Faísca & Jesus, 2007 y Rego, Leite, Carvalho, Freire & Vieira, 
2007) pudiéndose ser  intensa y estable o flaca e inestable. 
  
           Según Pineda (2006) el nivel de Compromiso de los organizadores tiene  
influencia en el nivel de competitividad de la organización, adjudicando que  el 
Compromiso es “…una de las fuerzas distinguidas que  componen la fuerza 
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profesional de la organización…” (Ribeiro & Bastos, 2010, p. 6). El compromiso 
organizacional se constituye pues en una gran fuerza motivadora orientado al 
logro de los objetivos institucionales 
 
 El compromiso organizacional, es la fuerza que relaciona al trabajador 
con  la organización, es un “estado psicológico que estimula al colaborador” 
(Hera et al., 2004, p10). 
 
 El compromiso se constituye en un constructo con varios elementos, y lo 
subdividen, considerando que no existe un compromiso organizacional general, 
si no varias formas de compromiso (Cohen, 2003; Lagomarsino 2003). 
 
 Según Meyer y Allen (1990)  el compromiso organizacional se  
constituye en  tres tipos de compromisos distintos: 
 
 Compromiso Afectivo; lo que siente el trabajador por la organización. 
 
 Compromiso Calculado o de Continuidad; se basa en hacer sentir al 
trabajador como elemento importante, que se requiere su presencia en la 
organización. 
 
 Compromiso Normativo,  el trabajador siente la obligación y necesidad 
de mantenerse en la empresa, como una deuda de lealtad.  Nascimento, Lopes 
& Salgueiro, (2008). 
 
 El Modelo de los tres Componentes es sintetizado por Rego et al. (2007)  
para quien la prevalencia del componente de compromiso no implica la 
inexistencia de los otros,  es  la permanencia del  colaborador en  la empresa 
constituido por  características específicas, que a sumen los trabajadores en su 
relación con la organización permitiendo un estado emocional favorable o 
desfavorable. 
 
 Existe  diferencias no significativas a entre compromiso afectivo y 
compromiso normativo,  (Rego et al., 2007; Henkin, 2009). 
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 Hera et al (2004) encuentra diferencias entre compromiso: con la tarea, 
ocupacional, con los objetivos, sindical y con el supervisor y equipo de trabajo, 
y por lo tanto es necesario evaluar los elementos que determinar en mayor 
grado el compromiso organizacional. 
 
 Díaz y Rodríguez (2007) dividen el compromiso organizacional en tres: 
compromiso afectivo (componente emocional), compromiso de continuidad 
(componente del comportamiento) e Implicación (componente cognitivo). Con 
un enfoque en las actitudes del trabajador con la organización 
 
 Carochinho (2002), distingue el  compromiso calculado que es la 
evaluación del colaborador  con la organización y el compromiso actitudinal que 
es el compromiso del colaborador y su incidencia e en el ámbito de las 
relaciones activas. 
 
 Lagomarsino (2003) el compromiso del trabajador  y la   institución 
reúnen tres dimensiones, económica, crecimiento  y moral. 
 
 Asimismo, Ling, Yungfeng, LiJun y Jing (2008) en su investigación y con 
una muestra de estudio de estudio de   300 profesores universitarios chinos, 
encontraron seis dimensiones: compromiso afectivo, compromiso ideal, 
compromiso relativo, compromiso de condición, compromiso de continuidad y 
compromiso de obligación. 
 
 Los   compromisos múltiples según  Carmeli, Elizur e Yaniv 
(2007), indican   que al conocer los componentes del compromiso 
organizacional por cada trabajador  favorece  para que se  
alcancen mejores resultados al tratarse de  motivar a los 
trabajadores subordinados, permitiendo que adopten  un 
comportamiento adecuado, en beneficio de los  objetivos 
planteadas en la organización. 
 
 El  compromiso organizacional es el  sentimiento de bienestar en el local 
de trabajo, por lo cual, Kinicki y Kreitner (2006) y Gelade et al. (2008),  refiere 
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que  cuando  mayor es el compromiso de los funcionarios, mayor es  la 
productividad de cada miembro en favor  de la organización (Rodríguez et al., 
2006; Díaz & Rodríguez, 2007). Este fenómeno se debe a la imagen que 
proyectan los líderes en la organización. 
 
  
El compromiso  no  obedece solamente a los colaboradores  que  se 
sientan comprometidos la organización  se preocupa  en conocer el nivel 
de empeño de sus colaboradores, fortaleciendo   su vínculo con la 
organización, haciendo uso de  habilidades  que permitan conocer las 
variables que influyen en el nivel de compromiso,  que sean 
manipulables de la manera más correcta y adecuada  de acuerdo al 




Los  factores que tienen influencia  en  el nivel de compromiso de los 
colaboradores de la institución, permitiéndoles que exista  unión débil o 
fuerte con la organización donde en su  mayoría los investigadores 
destacan aspectos como la  autonomía, las oportunidades de carrera, el 
compartir de información y de responsabilidades, los estímulos a la 
participación activa y la flexibilidad de tareas influyen significativamente 
en la actitud del trabajador con la organización, en relación al grado de 
















Actitud del trabajador hacia su trabajo en aspectos vinculados al desarrollo 
personal, beneficios sociales y/o renumerativos, políticas administrativas, 
relaciones sociales, desarrollo de tareas, relación con la autoridad, condiciones 
físicas y/o materiales que facilitan su trabajo y desempeño. (Tarco, 2003). Es 
decir es un todo donde la satisfacción laboral es una resultante de la 
interacción de varios factores. 
 
Compromiso Organizacional 
Es la identificación del empleado con su organización en particular,  sus metas 
y deseos, para mantener la pertenencia a la organización, identificándose  con 
la organización propia (Robbins, 2004) 
 
 Compromiso afectivo, de continuación y normativo. Meyer & Allen (1991, 






Es la fuerza de la identificación del trabajador con una organización en 
particular y de su participación en la misma. ( Bayona, 1995).  
 
Compromiso de Continuación. 
Grado en que un individuo percibe que debe permanecer en su organización, 
es el beneficio que se encuentra asociado para continuar participando en la 
organización o retirarse  (Meyer & Allen, 1991). 
 
Compromiso Normativo 
Sentimiento de obligación que tiene el individuo a permanecer en la 
organización, sin importarle si se siente  satisfecho con su trabajo (Meyer & 




La investigación científica evaluó las variables de estudio satisfacción y 
compromiso organizacional teniendo  como conveniencia en donde los 
directivos de la institución se preocupen por el talento humano, para que 
cubran sus expectativas laborales lo que repercutirá en la satisfacción de sus 
necesidades personales y/o familiares; lo que permitirá que el compromiso 
hacia su institución se desarrolle de manera eficiente hacia el cliente de salud 
con quien interactúa durante su vida laboral, siendo una sinergia entre 
directivos, talento humano y cliente de salud. 
Se tiene claro que la investigación científica aplica una sistematización 
de pasos que debe cumplir para la identificación del diseño, método y tipo de 
estudio se adoptara, debiendo estar relacionado a las variables de estudio; 
donde la recolección de datos mediante técnicas e instrumentos ayudara para 
el procesamiento de la información y análisis de los resultados finalizando con 
las recomendaciones y conclusiones. 
 Los resultados de la investigación permitirán resolver problemas como la 
inadecuada atención al paciente, el incremento de la hora de espera, 
inadecuadas relaciones interpersonales siendo esto reflejo los comentarios, 
quejas y/o desorientación de los pacientes y familiares. 
 
 Con la población sujeta a estudio los resultados contribuirán a relacionar 
otras variables como riesgos físicos y/o químicos y desarrollo de competencias 





¿Existe asociación entre satisfacción laboral y compromiso organizacional en el 










Problema específico 1 
¿Existe asociación entre el desarrollo personal y compromiso organizacional en 
el profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos de 
Mayo, 2016? 
 
Problema específico 2 
¿Existe asociación entre el desempeño de tareas y compromiso organizacional 
en el profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos 
de Mayo, 2016? 
 
Problema específico 3 
¿Existe asociación entre la relación con la autoridad y compromiso 
organizacional en el profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016? 
 
Problema específico 4 
¿Existe asociación entre las condiciones físicas y/o materiales y compromiso 
organizacional en el profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016? 
 
Problema específico 5 
¿Existe asociación entre las políticas administrativas y compromiso 
organizacional en el  profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016? 
 
Problema específico 6 
¿Existe asociación entre los beneficios laborales y compromiso organizacional 
en el profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos 






Problema específico 7 
¿Existe asociación entre las relaciones sociales  y compromiso organizacional 
en el profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos 




Si existe asociación entre la satisfacción laboral y compromiso organizacional 
en el profesional de enfermería del servicio de cirugía,  Hospital Nacional Dos 
de Mayo, 2016. 
 
Hipótesis específicas: 
Hipótesis especifica 1 
Si existe asociación entre el desarrollo personal  y compromiso organizacional 
en el profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos 
de Mayo, 2016. 
 
Hipótesis especifica 2 
Si existe asociación entre el desempeño de tareas  y compromiso 
organizacional en el profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
Hipótesis especifica 3 
Si existe asociación entre la relación con la autoridads  y el compromiso 
organizacional en el  profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
Hipótesis especifica 4 
Si existe asociación entre las condiciones físicas y/o materiales y compromiso 
organizacional  en el profesional de enfermería, centro quirúrgico, Hospital 






Hipótesis especifica 5 
Si existe asociación entre las políticas administrativas  y compromiso 
organizacional en el profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
Hipótesis especifica 6 
Si existe asociación entre los beneficios laborales  y compromiso 
organizacional en el profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
Hipótesis especifica 7 
Si existe asociación entre las relaciones sociales y compromiso organizacional 
en el profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos 




Determinar si existe asociación entre satisfacción laboral y compromiso 
organizacional en el profesional de enfermería del servicio de cirugía,  Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
Objetivos Específicos: 
Objetivo específico 1 
Identificar si existe asociación entre el desarrollo personal y compromiso 
organizacional en el  profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
Objetivo específico 2 
Identificar si existe asociación entre desempeño de tareas  y compromiso 
organizacional en el profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital 






Objetivo específico 3 
Identificar si existe asociación entre la relación con la autoridad y compromiso 
organizacional en el profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
Objetivo específico 4 
Identificar si existe asociación entre las condiciones físicas y7o materiales y 
compromiso organizacional en el profesional de enfermería del servicio de 
cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
Objetivo específico 5 
Identificar si existe asociación entre las políticas administrativas y compromiso 
organizacional en el profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016 
 
Objetivo específico 6 
Identificar si existe asociación entre los beneficios laborales y compromiso 
organizacional en el profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
Objetivo específico 7 
Identificar si existe asociación entre las relaciones sociales y compromiso 
organizacional en el profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital 































Variable 1: Satisfacción laboral 
Definición conceptual: 
La satisfacción laboral es una reacción afectiva general de una persona en relación 
con todos los aspectos del trabajo y del contexto laboral; es una función de todas las 
facetas parciales de la satisfacción. (Palma, 1990). 
 
Variable 2: Compromiso organizacional 
Definición conceptual: 
Es la identificación del empleado con una organización en particular, sus metas y 
deseos de pertenecer a la empresa. (Robbins, 2004) 
 
2.2. Operacionalización de variables 
Tabla 1 





Tabla 2  














Se utilizó el método hipotético -  deductivo. Método de investigación científica que se 
encuentra relacionado al enfoque cuantitativo donde se plantea hipótesis de estudio 
llegando a los resultados por la deducción mediante la aplicación de técnicas e 
instrumentos. (Hernández, 2014, p 152) 
 
2.4. Tipos de estudio 
El presente estudio es básico – sustantivo siendo sustentado en conocimientos y 
teorías; nivel correlacional que permite determinar la relación de una, dos o más 
variables investigadas. Permite encontrar respuesta a las interrogantes donde se 
relaciona las variables en el sujeto de estudio y luego su relación de dichas 
variables.( Hernández,  2014, p 152). 
El diagrama representativo de este tipo de estudios el siguiente: 
 
                                                 01 
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                                                 02 






M : Profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016 
O1 : Observación sobre satisfacción laboral 
 r : Relación entre variables. Coeficiente de correlación. 




Como fundamentación científica de la investigación el diseño es de tipo no 
experimental de corte transversal donde la recolección de datos se realizó en un 
momento determinado en los sujetos de estudio participantes. (Hernández, 2014) 
 
2.6. Población, muestra y muestreo 
 
La población es definida en estudios de investigación como “el conjunto de 
individuos, casos u observaciones donde se pretende estudiar el fenómeno” 
(Almeida, Freire, 2007, p. 113) y en el estudio realizado se consideró una población 
de 93 enfermeros/as asistenciales y enfermeros/as jefes que laboran en el servicio 
de centro quirúrgico y servicio de cirugía, con una programación de 150 horas 
mensuales distribuidos en turno de trabajo de 12 horas (7:30 am a 8:00 pm/7:30 pm 
a 8:00 am) y turnos de 6 horas (7:30 am a 2:00 pm); los servicios son distribuidos de 
la siguiente manera: el servicio de centro quirúrgico donde se encuentra inmerso los 
servicios de Sala de Operaciones Central (intervenciones quirúrgicas programadas), 
Sala de Operaciones de Emergencia (intervenciones quirúrgicas de emergencia), 
Sala de Operaciones de Centro Obstétrico (intervenciones quirúrgicas obstétricas 
programadas y emergencias), Recuperación Central (atención de pacientes de 
intervenciones quirúrgicas programadas), Recuperación de Emergencia (atención de 
pacientes de intervenciones quirúrgicas de emergencia), Recuperación de Centro 
Obstétrico (atención de pacientes de intervenciones quirúrgicas obstétricas 
programadas y emergencias), hay que observar que el servicio de Sala de 
operaciones de Centro Obstétrico no hay enfermeras asistenciales de quirófano 




de intervenciones quirúrgicas programadas, los servicios mencionados es dirigido 
y/o gerenciado por una enfermera jefe; y servicios de cirugía donde se encuentra 
inmerso los servicios de I-1, I-3, I-4, H-3, H-4, El Carmen donde cada servicio tiene 
una enfermera jefe; la población en estudio de sexo femenino son 80 representado 
en un 94.12 % y de sexo masculino son 5 representado en un 5.88 %; considerando 
los criterios de inclusión y exclusión la población en estudio es de 85 enfermeros 
asistenciales. 
 
Criterios de selección 
 
Criterio de inclusión  
Enfermeras/os especialistas que laboran en el servicio de centro quirúrgico y 
Cirugía. 
Enfermeras/os que acepten voluntariamente colaborar en el estudio a partir del 
Agosto del 2016 a Diciembre del 2016. 
Enfermeras/os  especialistas  que atienden a pacientes en periopratorio y de los 
servicios mencionados. 
Enfermeras/os asistenciales con o sin especialidad en centro quirúrgico o unidad de  
recuperación post anestésica y servicios de cirugía. 
Enfermeras/os asistenciales nombradas y contratadas que laboren en la institución 
donde se realizó el estudio de investigación. 
 
Criterio de exclusión  
Enfermeras/os asistenciales que laboren menos de  6 meses en los servicios 
seleccionados. 
Enfermeras/os que se encuentren reemplazando vacaciones, de reten y/o permisos 
en los servicios de centro quirúrgico y cirugía. 
Enfermeras/os con cargos administrativos. 

















Sala de operaciones central 22 01 21 
Sala de operaciones emergencia 10 01 09 
Recuperación Sala de operaciones central 10 00 10 
Recuperación Sala de operaciones 
emergencia 
10 00 10 
Recuperación de Centro Obstétrico 05 00 05 
Cirugía I-1 06 01 05 
Cirugía I-3 06 01 05 
Cirugía I-4 06 01 05 
Cirugía H-3 06 01 05 
Cirugía H-4 06 01 05 
El Carmen 06 01 05 
TOTAL 93 08 85 
 
 
2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
La técnica es la  encuesta, para  la variable satisfacción laboral fue  utilizado 
el instrumento cuestionario de satisfacción laboral cuya  autora es Sonia Palma 
Carrillo, aplicado en el estudio de nivel de motivación y su relación con la 
satisfacción laboral del profesional de enfermería en el Hospital nacional Arzobispo 
Loayza, 2006; se sometió a validación por juicio de expertos y resulto una 
confiabilidad de 0,74  por Alfa de Cronbach. Este instrumento está dividido en 7 
dimensiones y constituye por 36 ítems que se valoran en una escala tipo Likert. La 
técnica que se utilizó para la variable compromiso organizacional es la encuesta con 
el instrumento cuestionario de compromiso organizacional cuya  autor  Meyer y 
Allen, aplicado en el estudio de relación entre marketing interno y compromiso 
organizacional en el personal de salud del Hospital de San Juan de Lurigancho, 
Lima; se sometió a validación por juicio de expertos y resulto una confiabilidad de 
0,736 por Alfa de Cronbach. Este instrumento está dividido en  3 dimensiones y se 





2.8. Método de análisis de datos 
 
Luego de recolectar los datos fueron procesados por el programa Stata versión 14 
mediante tablas de frecuencia y gráficos con sus correspondientes análisis e 
interpretaciones. 
 
La información obtenida necesitó ser desagregada en categorías para el uso 
de tablas de frecuencia; los gráficos a utilizar permitirán una forma visible de 
presentar la información de las variables en estudio llegando a ser lineales, 
diagramas superficiales. 
Las conclusiones se formularon teniendo en cuenta los objetivos planteados y 
los resultados obtenidos. 
 
En la estadística Inferencial para la verificación de hipótesis se realizó mediante una 
prueba de coeficiente de correlación de Rho de Spearman. 
 
2.9  Aspectos éticos 
 
Las consideraciones éticas son una base importante para la recolección de 
información donde se da a conocer al sujeto de estudio el trabajo de investigación 
que se está realizando los objetivos planteados; y el nivel de implicancia del estudio 





































3.1 Estadística descriptiva 
 
Tabla 4 
Satisfacción laboral del profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
Satisfacción laboral total  Freq. Percent Cum. 
Medio 79 92.94 92.94 
Alto 6 7.06 100.00 





Figura 2 Satisfacción laboral  del profesional de enfermería del servicio de cirugía, 
Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
En la tabla 4 y figura 2  observamos que el  92.94% de los profesionales se 
encuentran en nivel medio respecto a la satisfacción laboral de su establecimiento. 
















Tabla 5  
Satisfacción laboral según dimensión 1 del profesional de enfermería del servicio de 
cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
Satisfacción laboral dimensión 1  Freq. Percent Cum. 
Medio 10 11.76 11.76 
Alto 75 88.24 100.00 





Figura 3 Satisfacción laboral según dimensión 1 del profesional de enfermería del 
servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
En la tabla 5 y figura 3 observamos que el  11.76%  de los profesionales se 
encuentran en nivel medio respecto a la satisfacción laboral en la dimensión 1. Así 











NIVEL MEDIO NIVEL ALTO
11,76 
88,24 




Tabla 6  
Satisfacción laboral según dimensión 2 del profesional de enfermería del servicio de 
cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
Satisfacción laboral dimensión 2  Freq. Percent Cum. 
Medio 64 75.29 75.29 
Alto 21 24.71 100.00 





Figura 4 Satisfacción laboral según dimensión 2 del profesional de enfermería del 
servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
En la tabla 6 y figura 4 observamos que el  75.29%  de los profesionales se 
encuentran en nivel medio respecto a la satisfacción laboral en la dimensión 2. Así 














NIVEL MEDIO NIVEL ALTO
75,29 
24,71 





Tabla 7  
Satisfacción laboral según dimensión 3 del profesional de enfermería del servicio de 
cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
Satisfacción laboral dimensión 3  Freq. Percent Cum. 
Bajo 1 1.18 1.18 
Medio 56 65.88 67.06 
Alto 28 32.94 100.00 




Figura 5 Satisfacción laboral según dimensión 3 del profesional de enfermería del 
servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
En la tabla 7 y figura 5 observamos que el  1.18%  de los profesionales se 
encuentran en nivel bajo respecto a la satisfacción laboral en la dimensión 3. Así 
mismo observamos que el nivel medio se presenta en un 65.88% y el nivel alto en 




















Tabla 8  
Satisfacción laboral según dimensión 4 del profesional de enfermería del servicio de 
cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
Satisfacción laboral dimensión 4  Freq. Percent Cum. 
Bajo 26 30.59 30.59 
Medio 45 52.94 83.53 
Alto 14 16.47 100.00 




Figura 6 Satisfacción laboral según dimensión 4 del profesional de enfermería del 
servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
En la tabla 8 y figura 6 observamos que el  30.59%  de los profesionales se 
encuentran en nivel bajo respecto a la satisfacción laboral en la dimensión 4. Así 
mismo observamos que el nivel medio es de 52.94% y el nivel alto se presenta en un 


















Tabla 9  
Satisfacción laboral según dimensión 5 del profesional de enfermería del servicio de 
cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
Satisfacción laboral dimensión 5  Freq. Percent Cum. 
Bajo 5 5.88 5.88 
Medio 68 80.00 85.88 
Alto 12 14.12 100.00 




Figura 7 Satisfacción laboral según dimensión 5 del profesional de enfermería del 
servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
En la tabla 9 y figura 7 observamos que el  5.88%  de los profesionales se 
encuentran en nivel bajo respecto a la satisfacción laboral en la dimensión 5. Así 
mismo observamos que el nivel medio es un 80% y el nivel alto se presenta en un 




















Tabla 10  
Satisfacción laboral según dimensión 6 del profesional de enfermería del servicio de 
cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
Satisfacción laboral dimensión 6 Freq. Percent Cum. 
Bajo 15 17.65 17.65 
Medio 66 77.65 95.29 
Alto 4 4.71 100.00 




Figura 8 Satisfacción laboral según dimensión 6 del profesional de enfermería del 
servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
En la tabla 10 y figura 8 observamos que el  17.65%  de los profesionales se 
encuentran en nivel bajo respecto a la satisfacción laboral en la dimensión 6. Así 
mismo observamos que el nivel medio es de 77.65% y el nivel alto se presenta en un 





















Tabla 11  
Satisfacción laboral según dimensión 7 del profesional de enfermería del servicio de 
cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
Satisfacción laboral dimensión 7  Freq. Percent Cum. 
Medio 68 80.00 80.00 
Alto 17 20.00 100.00 





Figura 9 Satisfacción laboral según dimensión 7 del profesional de enfermería del 
servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
En la tabla 11 y figura 9  observamos que el  80%  de los profesionales se 
encuentran en nivel medio respecto a la satisfacción laboral en la dimensión 7. Así 














NIVEL MEDIO NIVEL ALTO
80 
20 




Tabla 12  
Compromiso organizacional del profesional de enfermería del servicio de cirugía, 
Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
Compromiso organizacional total  Freq. Percent Cum. 
Bajo 5 5.88 5.88 
Medio 77 90.59 96.47 
Alto 3 3.53 100.00 





Figura 10 Compromiso organizacional del profesional de enfermería del servicio de 
cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
En la tabla 12 y figura 10  observamos que el  5.88%  de los profesionales se 
encuentran en nivel bajo respecto al compromiso organizacional. Así mismo 























3.2 Estadística Inferencial 
 
Para la contrastación de las hipótesis se utilizó la prueba no paramétrica Rho de 
Spearman, con un nivel de significancia  = 0.05. 
 
Prueba de Hipótesis general 
 
Hipótesis de investigación  
Si existe asociación entre satisfacción laboral y compromiso organizacional del 
profesional de enfermería del servicio de cirugía,  Hospital Nacional Dos de Mayo, 
2016. 
 
Contrastación de Hipótesis Estadística 
Ha: • Si existe asociación entre satisfacción laboral y compromiso organizacional del 
profesional de enfermería del servicio de cirugía,  Hospital Nacional Dos de Mayo, 
2016. 
H0: • No existe asociación entre satisfacción laboral y compromiso organizacional del 
profesional de enfermería del servicio de cirugía,  Hospital Nacional Dos de Mayo, 
2016. 
El nivel de significación es α=0.05, que corresponde a un nivel de confiabilidad del 
95%.  
 
Función de Prueba: Se realizó por medio del coeficiente de correlación de 
Spearman, ya que las variables no presentan normalidad en los datos. 
 
Regla de decisión:     p ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho  











Tabla 13.  
Coeficiente de correlación de Rho de Spearman de las variables  Satisfacción 



















Sig. (bilateral) . .460 








Sig. (bilateral) .460 . 
N 85 85 
 
 
Como se puede observar en la Tabla 13 el coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman 0,081 el cual se interpreta que la correlación es positiva, tomando como 
criterio la significancia al p<0.05, nos indica que  no es significativa la relación entre 
la satisfacción laboral y compromiso organizacional (r= 0,081, p=0,460).  
 
Decisión estadística: 













Hipótesis específica 1 
 
Hipótesis de investigación  
Si existe asociación entre el desarrollo personal y compromiso organizacional del  
profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 
2016. 
 
Contrastación de Hipótesis Estadística 
Ha: • Si existe asociación entre el desarrollo personal y compromiso organizacional 
del  profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos de 
Mayo, 2016. 
H0: • No existe asociación entre el desarrollo personal y compromiso organizacional 
del  profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos de 
Mayo, 2016. 
El nivel de significación es α=0.05, que corresponde a un nivel de confiabilidad del 
95%.  
 
Función de Prueba: Se realizó por medio del coeficiente de correlación de 
Spearman, ya que las variables no presentan normalidad en los datos. 
 
Regla de decisión:           p ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho  















Tabla 14.  
Coeficiente de correlación de Rho de Spearman de la variable  Satisfacción laboral 





















Sig. (bilateral) . .039 










Sig. (bilateral) .039 . 
N 85 85 
 
 
Como se puede observar en la Tabla 14 el coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman 0,225 el cual se interpreta que la correlación es positiva, tomando como 
criterio la significancia al p<0.05, nos indica que es significativa la relación entre 




De esta manera la hipótesis especifica 1  de la investigación es aceptada, y se 











Hipótesis específica 2 
 
Hipótesis de investigación  
Si existe asociación entre desempeño de tareas y compromiso organizacional del 
profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 
2016.  
 
Contrastación de Hipótesis Estadística 
Ha: Si existe asociación entre desempeño de tareas  y compromiso organizacional 
del profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 
2016. 
H0: No existe asociación entre desempeño de tareas y compromiso organizacional 
del profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 
2016. 
El nivel de significación es α=0.05, que corresponde a un nivel de confiabilidad del 
95%.  
 
Función de Prueba: Se realizó por medio del coeficiente de correlación de 
Spearman, ya que las variables no presentan normalidad en los datos. 
 
Regla de decisión:           p ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho  





Tabla 15  
Coeficiente de correlación de Rho de Spearman de la variable  Satisfacción laboral 



















Sig. (bilateral) . .213 








Sig. (bilateral) .213 . 
N 85 85 
 
 
Como se puede observar en la Tabla 15 el coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman 0,137 el cual se interpreta que la correlación es positiva, tomando como 
criterio la significancia al p<0.05, nos indica que no es significativa la relación entre 
















Hipótesis específica 3 
 
Hipótesis de investigación  
Si existe asociación entre la relación con la autoridad y el compromiso 
organizacional del  profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
Contrastación de Hipótesis Estadística 
Ha: Si existe asociación entre la relación con la autoridad y el compromiso 
organizacional del  profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016. 
H0: No existe asociación entre la relación con la autoridad y el compromiso 
organizacional del  profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016. 
El nivel de significación es α=0.05, que corresponde a un nivel de confiabilidad del 
95%.  
 
Función de Prueba: Se realizó por medio del coeficiente de correlación de 
Spearman, ya que las variables no presentan normalidad en los datos. 
 
Regla de decisión:           p ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho  

















Coeficiente de correlación de Rho de Spearman de la variable  Satisfacción laboral 




Como se puede observar en la Tabla 16 el coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman 0,041 el cual se interpreta que la correlación es positiva, tomando como 
criterio la significancia al p<0.05, nos indica que no es significativa la relación entre 






























Sig. (bilateral) . .708 








Sig. (bilateral) .708 . 




Hipótesis específica 4 
 
Hipótesis de investigación  
Si existe asociación entre las condiciones físicas y/o materiales y compromiso 
organizacional  del profesional de enfermería, centro quirúrgico, Hospital Nacional 
Dos de Mayo, 2016. 
 
Contrastación de Hipótesis Estadística 
Ha: Si existe asociación entre las condiciones físicas y/o materiales y compromiso 
organizacional  del profesional de enfermería, centro quirúrgico, Hospital Nacional 
Dos de Mayo, 2016. 
H0: No existe asociación entre las condiciones físicas y/o materiales y compromiso 
organizacional  del profesional de enfermería, centro quirúrgico, Hospital Nacional 
Dos de Mayo, 2016. 
El nivel de significación es α=0.05, que corresponde a un nivel de confiabilidad del 
95%.  
 
Función de Prueba: Se realizó por medio del coeficiente de correlación de 
Spearman, ya que las variables no presentan normalidad en los datos. 
 
Regla de decisión:           p ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho  







Coeficiente de correlación de Rho de Spearman de la variable  Satisfacción laboral 



















Sig. (bilateral) . .764 








Sig. (bilateral) .764 . 




Como se puede observar en la Tabla 17 el coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman 0,033 el cual se interpreta que la correlación es positiva, tomando como 
criterio la significancia al p<0.05, nos indica que no es significativa la relación entre 













Hipótesis específica 5 
 
Hipótesis de investigación  
Si existe asociación entre el desarrollo personal y compromiso organizacional del 
profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 
2016. 
 
Contrastación de Hipótesis Estadística 
Ha: Si existe asociación entre las políticas administrativas y compromiso 
organizacional del profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016. 
H0: No existe asociación entre las políticas administrativas y compromiso 
organizacional del profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016. 
El nivel de significación es α=0.05, que corresponde a un nivel de confiabilidad del 
95%.  
 
Función de Prueba: Se realizó por medio del coeficiente de correlación de 
Spearman, ya que las variables no presentan normalidad en los datos. 
 
Regla de decisión:           p ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho  
















Tabla 18. Coeficiente de correlación de Rho de Spearman de la variable  



















Sig. (bilateral) . .656 





 de  
correlación 
-.049 1.000 
Sig. (bilateral) .656 . 
N 85 85 
 
 
Como se puede observar en la Tabla 18 el coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman -0,049 el cual se interpreta que la correlación es negativa, tomando como 
criterio la significancia al p<0.05, nos indica que no es significativa la relación entre 

















Hipótesis específica 6 
 
Hipótesis de investigación  
Si existe asociación entre el desempeño de tareas y compromiso organizacional del 
profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 
2016.  
 
Contrastación de Hipótesis Estadística 
Ha: Si existe asociación entre los beneficios laborales y compromiso organizacional 
del profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 
2016. 
H0: No existe asociación entre los beneficios laborales y compromiso organizacional 
del profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 
2016. 
El nivel de significación es α=0.05, que corresponde a un nivel de confiabilidad del 
95%.  
 
Función de Prueba: Se realizó por medio del coeficiente de correlación de 
Spearman, ya que las variables no presentan normalidad en los datos. 
 
Regla de decisión:           p ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho  















Tabla 19. Coeficiente de correlación de Rho de Spearman de la variable  



















Sig. (bilateral) . .155 








Sig. (bilateral) .155 . 
N 85 85 
 
 
Como se puede observar en la Tabla 19 el coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman -0,156 el cual se interpreta que la correlación es negativa, tomando como 
criterio la significancia al p<0.05, nos indica que no es significativa la relación entre 

















Hipótesis específica 7 
 
Hipótesis de investigación  
Si existe asociación entre las relaciones sociales y compromiso organizacional del 
profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 
2016. 
 
Contrastación de Hipótesis Estadística 
Ha: Si existe asociación entre las relaciones sociales y compromiso organizacional 
del profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 
2016. 
H0: No existe asociación entre las relaciones sociales y compromiso organizacional 
del profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 
2016. 
El nivel de significación es α=0.05, que corresponde a un nivel de confiabilidad del 
95%.  
 
Función de Prueba: Se realizó por medio del coeficiente de correlación de 
Spearman, ya que las variables no presentan normalidad en los datos. 
 
Regla de decisión:           p ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho  















Tabla 20. Coeficiente de correlación de Rho de Spearman de la variable  



















Sig. (bilateral) . .548 








Sig. (bilateral) .548 . 
N 85 85 
 
 
Como se puede observar en la Tabla 20  el coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman 0,066 el cual se interpreta que la correlación es positiva, tomando como 
criterio la significancia al p<0.05, nos indica que no es significativa la relación entre 




De esta manera la hipótesis general de la investigación es rechazada, y se 



























La presente investigación tuvo como objetivo determinar si existe asociación entre 
satisfacción laboral y compromiso organizacional del profesional de enfermería del 
servicio de cirugía,  Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016. A continuación, se 
discutirán los hallazgos de este estudio: 
 
Como se puede observar en la investigación el coeficiente de correlación de 
Rho de Spearman 0,081 el cual se interpreta que la correlación es positiva, tomando 
como criterio la significancia al p<0.05, nos indica que  no es significativa la relación 
entre la satisfacción laboral y compromiso organizacional (r= 0,081, p=0,080) esto 
discrepa con lo encontrado por Palma Carrillo en el 2003 y  Meyer, Allen en 1997. 
 
En cuanto al análisis específico se encontró que el coeficiente de correlación 
de Rho de Spearman 0,225 el cual se interpreta que la correlación es positiva, 
tomando como criterio la significancia al p<0.05, nos indica que es significativa la 
relación entre Satisfacción laboral en su dimensión 1 y el compromiso organizacional 
(r= 0,225, p=0,039), esto concuerda con lo encontrado por Palma Carrillo en el 2003 
y  Meyer, Allen en 1997. 
 
Se encontró que el coeficiente de correlación de Rho de Spearman 0,137 el 
cual se interpreta que la correlación es positiva, tomando como criterio la 
significancia al p<0.05, nos indica que no es significativa la relación entre 
Satisfacción laboral en su dimensión 2 y el compromiso organizacional (r= 0,137, 
p=0,213) esto discrepa con lo encontrado por Palma Carrillo en el 2003 y  Meyer, 
Allen en 1997. 
 
Se encontró que el coeficiente de correlación de Rho de Spearman 0,041 el 
cual se interpreta que la correlación es positiva, tomando como criterio la 
significancia al p<0.05, nos indica que no es significativa la relación entre 
Satisfacción laboral en su dimensión 3 y el compromiso organizacional (r= 0,041, 
p=0,708) esto discrepa con lo encontrado por Palma Carrillo en el 2003 y  Meyer, 
Allen en 1997. 
Se encontró que el coeficiente de correlación de Rho de Spearman 0,033 el cual 
se interpreta que la correlación es positiva, tomando como criterio la significancia al 




dimensión 4 y el compromiso organizacional (r= 0,033, p=0,764) esto discrepa con lo 
encontrado por Palma Carrillo en el 2003 y  Meyer, Allen en 1997. 
 
Se encontró que el coeficiente de correlación de Rho de Spearman -0,049 el 
cual se interpreta que la correlación es negativa, tomando como criterio la 
significancia al p<0.05, nos indica que no es significativa la relación entre 
satisfacción laboral en su dimensión 5 y el compromiso organizacional (r= -0,049, 
p=0,656) esto discrepa con lo encontrado por Palma Carrillo en el 2003 y  Meyer, 
Allen en 1997. 
 
Se encontró que el coeficiente de correlación de Rho de Spearman -0,156 el 
cual se interpreta que la correlación es negativa, tomando como criterio la 
significancia al p<0.05, nos indica que no es significativa la relación entre 
satisfacción laboral en su dimensión 6 y el compromiso organizacional (r= -0,156, 
p=0,155) esto discrepa con lo encontrado por Palma Carrillo en el 2003 y  Meyer, 
Allen en 1997. 
 
Se encontró que el coeficiente de correlación de Rho de Spearman 0,066 el 
cual se interpreta que la correlación es positiva, tomando como criterio la 
significancia al p<0.05, nos indica que no es significativa la relación entre 
satisfacción laboral en su dimensión 7 y el     compromiso        organizacional (r= 
0,066, p=0,548); esto discrepa con lo encontrado por Palma Carrillo en el 2003 y  






























Se concluye lo siguiente: 
 
Primera :  Existe relación positiva baja  no significativa entre satisfacción 
laboral y compromiso organizacional del profesional de enfermería 
del servicio de cirugía,  Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
Segunda : Existe relación positiva baja  significativa entre satisfacción laboral 
en su dimensión 1 y compromiso organizacional del profesional de 
enfermería del servicio de cirugía,  Hospital Nacional Dos de Mayo, 
2016. 
 
Tercera : Existe relación positiva baja  no significativa  entre Satisfacción 
laboral en su dimensión 2 y compromiso organizacional del 
profesional de enfermería del servicio de cirugía,  Hospital Nacional 
Dos de Mayo, 2016 
 
Cuarta : Existe relación positiva baja  no significativa  entre satisfacción 
laboral en su dimensión 3 y el compromiso organizacional del 
profesional de enfermería del servicio de cirugía,  Hospital Nacional 
Dos de Mayo, 2016. 
 
Quinta : Existe relación positiva baja  no significativa  entre Satisfacción 
laboral en su dimensión 4 y el compromiso organizacional del 
profesional de enfermería del servicio de cirugía,  Hospital Nacional 
Dos de Mayo, 2016. 
 
Sexta : Existe relación negativa baja  no significativa  entre Satisfacción 
laboral en su dimensión 5 y el compromiso organizacional del 
profesional de enfermería del servicio de cirugía,  Hospital Nacional 
Dos de Mayo, 2016. 
 
Sétima : Existe relación negativa baja  no significativa  entre Satisfacción 
laboral en su dimensión 6 y el compromiso organizacional del 




Dos de Mayo, 2016. 
 
Octava : Existe relación positiva baja  no significativa  entre satisfacción 
laboral en su dimensión 7 y el compromiso organizacional del 
profesional de enfermería del servicio de cirugía,  Hospital Nacional 












































Primera :  Implementar estrategias que ayuden a mejorar la satisfacción 
laboral y el compromiso organizacional del profesional de 
enfermería. 
 
Segunda : Incentivar al desarrollo personal del profesional de enfermería 
mediante charlas de superación personal. 
 
Tercera : Incentivar el desarrollo de funciones y/o actividades donde el 
personal profesional de enfermería participe activamente para un 
óptimo desempeño de tareas reflejado en la satisfacción laboral. 
 
Cuarta : Desarrollar programas de reuniones técnicas-sociales con el 
personal profesional de enfermería para optimizar la relación con la 
autoridad. 
 
Quinta : Proporcionar ambientes físicos y materiales adecuados para el 
desempeño  de funciones. 
 
Sexta  : Realizar reuniones técnicas semanales y/o mensuales para plantear 
y establecer las políticas administrativas que ayuden a mejorar la 
satisfacción laboral. 
 
Séptima : Apoyar y realizar capacitaciones para lograr la obtención de los 
beneficios laborales del personal profesional de enfermería. 
 
Octava : Desarrollar ambiente de socialización durante el desarrollo del 
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TITULO: Satisfacción laboral y compromiso organizacional del profesional de enfermería del servicio de cirugía, Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016.   
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Problema Objetivos Hipótesis Variables 
Problema General 
¿Existe asociación entre 
satisfacción laboral y 
compromiso organizacional 
en el profesional de 
enfermería del servicio de 
cirugía, Hospital Nacional 
Dos de Mayo, 2016? 
 
Problemas Específicos 
¿Existe asociación entre el 
desarrollo personal y 
compromiso organizacional 
en el  profesional de 
enfermería del servicio de 
cirugía, Hospital Nacional 
Dos de Mayo, 2016? 
 
¿Existe asociación entre el 
desempeño de tareas y 
compromiso organizacional 
en el profesional de 
enfermería del servicio de 
cirugía, Hospital Nacional 
Dos de Mayo, 2016? 
 
 
¿Existe asociación entre la 
relación con la autoridad  y 
compromiso organizacional 
en el  profesional de 
enfermería del servicio de 
cirugía, Hospital Nacional 
Dos de Mayo, 2016? 
 
¿Existe asociación entre 
las condiciones físicas y/o 
Objetivo General 
• Determinar si existe 
asociación entre satisfacción 
laboral y compromiso 
organizacional en el 
profesional de enfermería del 
servicio de cirugía,  Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
Objetivos Específicos 
• Identificar si existe 
asociación entre el desarrollo 
personal y compromiso 
organizacional en el  
profesional de enfermería del 
servicio de cirugía, Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
• Identificar si existe 
asociación entre el 
desempeño de tareas y 
compromiso organizacional 
en el profesional de 
enfermería del servicio de 
cirugía, Hospital Nacional 
Dos de Mayo, 2016. 
 
• Identificar si existe 
asociación entre la relación 
con la autoridad  y 
compromiso organizacional 
en el  profesional de 
enfermería del servicio de 
cirugía, Hospital Nacional 
Dos de Mayo, 2016. 
 
• Identificar si existe 
Hipótesis General 
• Si existe asociación entre 
satisfacción laboral y 
compromiso organizacional en 
el  profesional de enfermería 
del servicio de cirugía,  Hospital 




• Si existe asociación entre el 
desarrollo personal  y 
compromiso organizacional en 
el profesional de enfermería del 
servicio de cirugía, Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
 
• Si existe asociación entre el 
desempeño de tareas y 
compromiso organizacional en 
el profesional de enfermería del 
servicio de cirugía, Hospital 




• Si existe asociación entre la 
relación con la autoridad y el 
compromiso organizacional en 
el profesional de enfermería del 
servicio de cirugía, Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
 
• Si existe asociación entre las 
condiciones físicas y/o 
Variable 1: Satisfacción Laboral 







































1.1 Trabajo facilita 
desarrollo personal. 
1.2 Bienestar con la 
actividad laboral 
ejecutada. 
2.1 La actividad laboral es 
eficaz e importante. 




3.1 Disposición de la 
jefatura es adecuada. 





3.3 La jefatura aprecia el 
esfuerzo y la labor 
desempeñada. 
4.1 Asignación adecuada 
del entorno físico de 
trabajo. 




5.1 Reciprocidad entre lo 
que se recibe y 
perspectiva de la 
organización. 
5.2 Percepción positiva 






































































141 – 175 
 
Medio 
115 – 140 
 
Bajo 
















materiales  y compromiso 
organizacional en el 
profesional de enfermería 
del servicio de cirugía, 
Hospital Nacional Dos de 
Mayo, 2016? 
 
¿Existe asociación entre 
las políticas administrativas 
y compromiso 
organizacional en el 
profesional de enfermería 
del servicio de cirugía, 
Hospital Nacional Dos de 
Mayo, 2016? 
 
¿Existe asociación entre 
los beneficios laborales  y 
compromiso organizacional 
en el profesional de 
enfermería del servicio de 
cirugía, Hospital Nacional 
Dos de Mayo, 2016? 
 
 
¿Existe asociación entre 
las relaciones sociales y 
compromiso organizacional 
en el profesional de 
enfermería del servicio de 
cirugía, Hospital Nacional 
Dos de Mayo, 2016? 
 
 
asociación entre las 
condiciones físicas y/o 
laborales y compromiso 
organizacional en el 
profesional de enfermería del 
servicio de cirugía, Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
• Identificar si existe 
asociación entre las políticas 
administrativas y compromiso 
organizacional en el 
profesional de enfermería del 
servicio de cirugía, Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016 
 
 
• Identificar si existe 
asociación entre los 
beneficios laborales y 
compromiso organizacional 
en el profesional de 
enfermería del servicio de 
cirugía, Hospital Nacional 
Dos de Mayo, 2016. 
 
• Identificar si existe 
asociación entre las 
relaciones sociales y 
compromiso organizacional 
en el profesional de 
enfermería del servicio de 
cirugía, Hospital Nacional 
Dos de Mayo, 2016. 
 
 
laborales y compromiso 
organizacional  en el  
profesional de enfermería, 
centro quirúrgico, Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
 
• Si existe asociación entre las 
políticas administrativas y 
compromiso organizacional en 
el profesional de enfermería del 
servicio de cirugía, Hospital 




• Si existe asociación entre los 
beneficios laborales y 
compromiso organizacional en 
el profesional de enfermería del 
servicio de cirugía, Hospital 




• Si existe asociación entre las 
relaciones sociales y 
compromiso organizacional en 
el profesional de enfermería del 
servicio de cirugía, Hospital 












6.1 Sueldo adecuado y 
justo. 
6.2 Asistencia de 
beneficios y 
agradecimientos. 















Variable 2: Compromiso organizacional 





















1.1 Vínculo emocional. 
1.2 Impresión de 
satisfacción de 
necesidades. 
1.3 Satisfacción de 
pertenencia a la 
organización. 
 






3.1 Obligación de trabajo 
en la institución. 
3.2 Alternativas laborales. 






























2 Muy en 
desacuerdo 
 
3 En desacuerdo 
 
4 De acuerdo 
 
5 








93 al 126 
 
Medio 
57 al 92 
 
Bajo 







Tipo y diseño de 
investigación 





Tipo de estudio: 
 
                      O1 
 
 
          M             r 
 
 







93 profesionales de enfermería 
 
Tipo de muestra: 
No probabilístico 
 
Tamaño de muestra: 
85 profesionales de enfermería 
 
Variable 1: Satisfacción Laboral 
 
Técnicas: Escala para medir actitudes. La encuesta. 
 
Instrumentos:  
Cuestionario. “Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC” 
 
Autor: Sonia Palma Carrillo         Año: 2003 
 
Monitoreo:  
No aplicable, entrevista al momento de aplicar el instrumento. 
 
Ámbito de Aplicación: Campo - Hospital  
 




Tablas de frecuencia 








Variable 2: Compromiso Organizacional 
 
Técnicas: Escala para medir actitudes. La encuesta. 
 
Instrumentos:  
Cuestionario. “La Escala de Compromiso Organizacional” 
 
Autor: Meyer y Allen.             Año: 1997 
 
Monitoreo: 
No aplicable, entrevista al momento de aplicar el instrumento. 
 
Ámbito de Aplicación: Campo - Hospital 
 









ANEXO 2  




Matriz de datos 
























Base de datos satisfacción laboral y el compromiso organizacional del profesional de enfermería del servicio de cirugía,  Hospital 









Estimada(o) Licenciada (o):  
El presente instrumento es de carácter anónimo; tiene como objetivo 
determinar si existe relación entre satisfacción laboral y compromiso organizacional 
respecto a su puesto de trabajo a fin de elaborar un sistema de estrategias para el 
mejoramiento de las condiciones laborales institucionales. 
El cuestionario está compuesto por dos temas de investigación: satisfacción laboral 
con 36 items,  y compromiso organizacional con 21 items. 
Por ello se le solicita responda los siguientes enunciados con veracidad.  
Agradeciéndole atentamente su colaboración. 
DATOS GENERALES  
1. EDAD:                               De 24 a 40 años   (   )     De 41 a 64 años   (   )               
2. SEXO:                               FEMENINO          (   )      MASCULINO       (   ) 
3. ESTADO CIVIL:                SOLTERO            (   )       CASADO             (   )    
                                          CONVIVIENTE     (   )       VIUDEZ               (   )      
4. CONDICION LABORAL:   NOMBRADA        (   )       CONTRATADA    (   ) 
5. SERVICIO DONDE LABORA:   ………………. 
6. TIEMPO EN LA INSTITUCION:  
De 1 a 15 años       (  )      De 16 a 30 años     (  )      De 31 a más años  (  ) 
7. TIEMPO EN EL SERVICIO:        
De 1 a 15 años       (  )     De 16 a 30 años     (  ) 
 
Instrucciones para el cuestionario de satisfacción laboral: 
A continuación se presenta una serie de enunciados a los cuales Usted deberá 
responder marcando con un aspa (X) de acuerdo a lo que considere conveniente. 
Ejemplo: 
ITEM TED ED I DA TDA 
Estoy dispuesto a seleccionar una tarea desafiante 
que me permite aprender mas 




CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL 
TED = TOTALMENTE EN DESACUERDO    ED = EN DESACUERDO        I = INDECISO 
DA   = DE ACUERDO                                     TDA = TOTALMENTE DE ACUERDO 

















1. Siente que el trabajo que realiza es justo para su manera 
de ser. 
 
     
2. El trabajo le permite desarrollarse personalmente.      
3. Disfruta de cada labor que realiza en el trabajo.      
4. Se siente feliz por los resultados que logra en el trabajo.      
5. El trabajo le hace sentirse realizado personalmente.      


















7. La tarea que realiza es tan valiosa como cualquier otra.      
8. Se siente realmente útil con la labor que realiza.      
9. Las tareas que realiza las percibe como algo sin 
importancia. 
     
10. Su trabajo le aburre.      
11. Le gusta el trabajo que realiza.      





















13. La enfermera jefe es comprensivo(a).      
14. Es grato la disposición del jefe cuando requiere alguna 
consulta sobre el trabajo. 
     
15. Llevarse bien con la enfermera jefe beneficia la calidad 
del trabajo. 
     
16. La relación que tiene con los superiores es cordial.      
17. Se siente a gusto con el (la) enfermero(a) jefe.      
18. La enfermera jefe valora el esfuerzo que hace en su 
trabajo. 



























19. La distribución física del ambiente de trabajo facilita la 
realización de sus labores. 
     
20. El ambiente donde trabaja es confortable. (ventilación, 
iluminación, etc.) 
     
21. La comodidad que le ofrece el ambiente de trabajo es 
aceptable. 
     
22. El ambiente físico donde se ubica trabaja cómodamente.      
23. Existen las comodidades para un buen desempeño de 
las labores diarias (materiales y/o insumos). 




















 24. Considera que da más de lo recibido de la institución.      
25. La sensación que tiene de su trabajo es que lo están 
explotando. 
     
26. Le disgusta el horario de trabajo.      
27. El horario de trabajo le resulta incómodo.      
28. El esfuerzo de trabajar más horas reglamentarias, no es 
reconocido. 

















29. El sueldo es muy bajo en relación a la labor que realiza.      
30. Se siente mal con lo que realiza.      
31. Considera que el sueldo que percibe es bastante 
aceptable. 
     
32. Felizmente su trabajo le permite cubrir sus expectativas 
económicas. 

















33. El ambiente creado entre compañeros es el adecuado 
para    desempeñar las funciones. 
     
34. Le agrada trabajar con los compañeros.      
35. Prefiere tomar distancia de las personas con las que 
trabaja. 
     
36. La solidaridad es una virtud característica en el grupo de 
trabajo. 




Instrucciones para el cuestionario de compromiso organizacional: 
A continuación se presenta una serie de enunciados a los cuales Usted deberá 
responder marcando con un aspa (X) de acuerdo a lo que considere conveniente. 
Ejemplo: 
ITEM 1 2 3 4 5 6 
Estoy dispuesto a seleccionar una tarea 
desafiante que me permite aprender mas 
  X    
 
ESCALA COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
DEFINITIVAMENTE EN DESACUERDO = 1         MUY EN DESACUERDO = 2        
EN DESACUERDO = 3                                           DE ACUERDO = 4       
MUY DE ACUERDO = 5                                         DEFINITIVAMENTE DE ACUERDO = 6 
















1. Le gustaría continuar el resto de su carrera 
profesional en esta organización. 
      
2. Siente de verdad, que cualquier problema en esta 
organización, es también su problema. 
      
3. Trabajar en esta organización significa mucho para 
usted. 
      
4. En esta organización se siente como en familia.       
5. Esta orgulloso de trabajar en esta organización.       
6. Usted no se siente emocionalmente unido a  esta 
organización. 
      
7. Usted se siente parte integrante de esta 
organización. 
















 8. Considera que no estaría bien dejar esta 
organización aunque se vaya a beneficiar en el 
cambio. 
      
9. Considera que debe mucho a esta organización. 
 
      
10. Esta organización se merece su lealtad.       
11. Usted no siente ninguna    obligación de tener que 
seguir trabajando para esta organización. 
      
12. Se sentiría culpable si ahora dejara esta 
organización. 
      
13. Cree que no podría dejar esta organización porque 
siente que tiene una obligación con la gente de aquí. 





















14. Si continua en esta organización es porque en otra 
no tendría las mismas ventajas. 
      
15. Aunque quisiera, sería muy difícil para usted dejar 
este trabajo ahora mismo. 
      
16. Una de las ventajas de dejar esta organización es 
que hay pocas posibilidades de encontrar otro 
empleo. 
      
17. Si ahora decidiera dejar esta organización muchas 
cosas en su vida personal se verían interrumpidas. 
      
18. En este momento, dejar esta organización supondría 
un gran costo para usted. 
      
19. Creo    que  si   dejara  esta   organización no 
tendría muchas opciones de encontrar otro trabajo. 
      
20. Ahora mismo, trabaja en  esta  organización   más 
porque lo necesita  que porque usted quiere. 
      
21. Podría dejar este trabajo aunque no tenga otro a la 
vista. 
      





CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO 
Título: “Satisfacción laboral y compromiso organizacional en el profesional de 
enfermería del servicio, Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016” 
 Investigador principal: Bach.  Lorena Meza Bazalar. 
 
De mi consideración Señor, Señora, Señorita; tenga usted buen día con el debido 
respeto, le pido su colaboración y apoyo, para dar respuesta a las preguntas del  
cuestionario con  libertad y sinceridad, para lograr una recolección de información 
objetiva. 
La respectiva información proporcionada por su persona es confidencial y 
anónima que servirá única y exclusivamente para el desarrollo de un proyecto de 
tesis.  
Su participación en el estudio de investigación es  voluntaria donde es usted quien 
decide si participar o no de la encuesta que se proporcionara para la recolección de 
datos. 
Se agradece su atención a la presente. 
 
¿Cuál es el  propósito de este  estudio? 
La investigación tiene como objetivo determinar si existe relación entre satisfacción 
laboral y compromiso organizacional en el profesional de enfermería del servicio de 
cirugía; servirá como instrumento de gestión para mejorar el desempeño laboral. 
 
¿Cuánto tiempo estaré en el estudio? 
Este estudio requiere de un corto  tiempo de 20 a 25 minutos en contestar las 
preguntas de la encuesta que se le entregara siendo exclusivamente para marcar 
(X). 
 
¿Qué sucede si participo en este estudio? 
Si usted está de acuerdo en participar en el estudio se le proporcionara un 
documento (encuesta anónima) la que está compuesta por dos encuestas siendo un 







¿Cuáles son los posibles beneficios por participar en este estudio? 
El beneficio es la mejora de las condiciones laborales que se lograra al procesar los 
datos recolectados, llegando a conocer los directivos de la institución la información 
final del estudio y puedan lograr estrategias de mejora continua. 
 
¿Cuáles son las posibles molestias o riesgos por participar en este estudio? 
En este estudio usted participa proporcionando la respuesta a las preguntas, 
pudiendo originar incomodidad por el tiempo que tomara contestar todas las 
preguntas. Al utilizar la encuesta usted no tendrá ningún riesgo en su persona.  
 
¿Habrá algún costo para usted si participo en este estudio? 
Por su participación no se le pedirá alguna inversión económica usted apoya al 
contestar la encuesta. 
 
¿Recibiré algo por estar en este estudio? 
Por su participación no recibirá retribución de ningún tipo de  pago, se le solicito una 
participación voluntaria. 
 
¿Cómo protegeremos su información? 
La información que usted brinde al contestar las preguntas en este estudio, son 
confidenciales, ya que es una encuesta anónima y su identidad no se revelara a 
ninguna persona y/o instituciones, manteniendo a salvo su persona donde solo los 
investigadores tienen acceso a la información. 
 
¿Qué pasa si usted quiere terminar su participación antes de que el estudio 
haya terminado? 
Siendo este estudio de investigación voluntario usted decidirá si en un determinado 
de preguntas se retira, a lo cual no perjudica a la investigación. 
 
¿Qué hacer si tienes preguntas sobre el estudio? 
Para resolver o dar respuestas a sus dudas usted puede comunicarse con el 






Datos de contacto del comité de ética 
Presidente del comité de ética del HNDM: Dr. Jorge Alejandro Yarinsueca Gutiérrez. 
Dirección: Parque Historia de la Medicina Peruana s/n, altura de la cuadra 13 de Av. 





___________________________          _________________       _________ 
Nombre y apellido del participante               Lugar y fecha                  Firma 
(Todo escrito con puño y letra del 





___________________________          _______________           _________ 
Nombre y apellido de persona a                   Lugar y fecha                 Firma 
Cargo del proceso de consentimiento 
 
 













FORMATO DE VALIDACION DE INSTRUMENTO 
 



































Edad del profesional de enfermería del servicio de cirugía,  Hospital Nacional Dos de 
Mayo, 2016. 
 
Edad  Freq. Percent Cum. 
De 24 – 40 años 51 60.00 60.00 
De 41 – 64 años 34 40.00 100.00 












Sexo del profesional de enfermería del servicio de cirugía,  Hospital Nacional Dos de 
Mayo, 2016. 
 
Sexo Freq. Percent Cum. 
Femenino 80 94.12 94.12 
Masculino 345 5.88 100.00 














Estado civil del profesional de enfermería del servicio de cirugía,  Hospital Nacional 
Dos de Mayo, 2016. 
 
Estado civil Freq. Percent Cum. 
Soltero 30 35.29 35.29 
Casado 45 52.94 88.24 
Conviviente 10 11.76 100.00 












Condición laboral del profesional de enfermería del servicio de cirugía,  Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
Condición laboral Freq. Percent Cum. 
Nombrado 63 74.12 74.12 
Contratado 22 25.88 100.00 















Servicio en que labora del profesional de enfermería del servicio de cirugía,  Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
Servicio donde labora Freq. Percent Cum. 
Sala de operaciones central 21 24.71 24.71 
Sala de operaciones de emergencia 9 10.59 35.29 
Recuperación central 10 11.76 47.06 
Recuperación emergencia 10 11.76 58.82 
Recuperación centro obstétrico 5 5.88 64.71 
H – 4 5 5.88 70.59 
H – 3 5 5.88 76.47 
I – 4 5 5.88 82.35 
I – 3 5 5.88 88.24 
I – 1 5 5.88 94.12 
El carmen 5 5.88 100.00 













Tiempo en la institución del profesional de enfermería del servicio de cirugía,  
Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
Tiempo en la institución Freq. Percent Cum. 
De 1 – 15 años 57 67.06 67.06 
De 16 – 30 años 23 27.06 94.12 
De 31 – más años 5 5.88 100.00 











Tiempo en el servicio del profesional de enfermería del servicio de cirugía,  Hospital 
Nacional Dos de Mayo, 2016. 
 
Tiempo en el servicio Freq. Percent Cum. 
De 1 – 15 años 77 90.59 90.59 
De 16 – 30 años 8 9.41 100.00 













FICHAS TECNICAS DE INSTRUMENTOS 
 
Ficha técnica del instrumento que mide la variable satisfacción laboral 
Descripción 
Características Descripción 
Dimensiones que mide Desarrollo personal 
Desarrollo de tareas 
Relación con la autoridad 




Total de ítems 36 
Tipo de puntuación Numérica: 1, 2, 3, 4 y 5 puntos. 
Valor total del cuestionario Máximo: 180 puntos 
Mínimo: 36 puntos 
Tipo de administración 30 minutos 
Autor Sonia Palma Carrillo 
Fecha de última revisión y elaboración 2003 
Constructo evaluado Satisfacción laboral 
Área de aplicación Salud 





1 Totalmente en desacuerdo (TED) 
2 En desacuerdo (ED) 
3 Indeciso (I) 
4 De acuerdo (DA) 















Desarrollo personal 4, 10, 18, 25, 
29 y 34 
6 1 - 5 Ordinal tipo Likert 
 
1 Totalmente en 
desacuerdo (TED) 
 
2 En desacuerdo 
(ED) 
 
3 Indeciso (I) 
 
4 De acuerdo(DA) 
 
5 Totalmente de 
acuerdo (TDA) 
 
Alto       29-30 
Medio    23-28 
Bajo        6-22 
Desempeño de tareas 5, 11, 19, 26, 
30 y 35 
6 1 - 5 Alto             30 
Medio    24-19 
Bajo         6-23 
Relación con la autoridad 6, 12, 20, 27, 
31 y 36 
  Alto        28-30 
Medio    20-27 
Bajo         6-19 
Condiciones físicas y/o 
materiales 
1, 13, 21, 28 y 
32 
5 1-5 Alto        20-25 
Medio     12-19 
Bajo         5-11 
Políticas administrativas 8, 15, 17, 23 y 
33 
  Alto        18-25 
Medio    11-17 
Bajo         5-10 
Beneficios laborales y/o 
remunerativos 
2, 7, 14 y 22 4 1-5 Alto        12-15 
Medio      5-11 
Bajo          3-4 
Relaciones sociales 3, 9, 16 y 24 4 1-5 Alto        19-20 
Medio    12-18 














1-36 36 1-5 Ordinal tipo Likert 
1 Totalmente en desacuerdo (TED) 
2 En Desacuerdo (ED) 
3 Indeciso (I) 
4 De acuerdo (DA) 
5 Totalmente de acuerdo (TDA) 
Alto         141-175 
Medio      115-140 







Ficha técnica del instrumento que mide la variable compromiso organizacional 
Descripción 
Características Descripción 
Dimensiones que mide Compromiso Afectivo 
Compromiso de Continuidad 
Compromiso Normativo 
Total de ítems 21 
Tipo de puntuación Numérica: 1, 2, 3, 4, 5 y 6 puntos 
Valor total del cuestionario Máximo: 126 puntos 
Mínimo: 21 puntos 
Tipo de administración 15 minutos 
Autor Meyer y Allen 
Fecha de última revisión y elaboración 1999 
Constructo evaluado Compromiso organizacional 
Área de aplicación Salud 










1 Definitivamente en desacuerdo 
2 Muy en desacuerdo 
3 En desacuerdo 
4 De acuerdo 
5 Muy de acuerdo 




















1, 2, 3, 4, 5, 
6 y 7 
7 1-6 Ordinal tipo Likert 
 
1 Definitivamente en 
desacuerdo 
 
2 Muy en desacuerdo 
 
3 En desacuerdo 
 
4 De acuerdo. 
 
5 Muy de acuerdo 
 
6 Definitivamente de acuerdo 
Alto      33 - 45 
Medio  20 - 32 
Bajo       7 - 19 
Compromiso de 
Normativo 
8, 9, 10, 11, 
12 y 13 
6 1-6 Alto     28 – 36 
Medio  17 – 27 
Bajo       6 - 16 
Compromiso    
continuidad 
14,15,16,17, 
18, 19, 20, 
21 
8 1-6 Alto     36 – 48 
Medio  22 – 35 















1-21 21 1-6 Ordinal tipo Likert 
1 Definitivamente en 
desacuerdo 
2 Muy en desacuerdo 
3 En desacuerdo 
4 De acuerdo. 
5 Muy de acuerdo 
6 Definitivamente de 
acuerdo. 
Alto         93 - 
126 
Medio       57 -  
92 
Bajo          21 - 
56 
 






ANALISIS DE CONFIABILIDAD 
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